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La presente investigación tuvo como problema general determinar La satisfacción 
laboral de los trabajadores de las diferentes unidades de la Dirección de Red de 
Salud Lima Ciudad.2016 
La metodología de la investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo 
sustantivo y alcance descriptivo comparativo, de diseño no experimental, 
transversal o transaccional, se consideró una población censal de 61 trabajadores 
de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. La 
recolección de datos se llevó a cabo a través de un cuestionario tipo Likert sobre 
satisfacción laboral los mismos que fueron validados y con confiabilidad 
determinado por el índice del alpha de crombach de 0.80. 
 
Se concluyó que no existen diferencias significativas entre los tres grupos 
de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de satisfacción 
laboral. siendo el p = 0, 210 < 0,05. 
 
 














The present investigation has as general problem to determine the job 
satisfaction of the workers of the different units of the Directorate of Health Network 
Lima Ciudad.2016 
 
The research methodology has a quantitative approach, type of 
substantive study and descriptive scope, non-experimental design, cross-sectional 
or descriptive transactional descriptive, the population of the present study was 
constituted. A census population of 61 workers from different units of the Health 
Network Director Lima Ciudad.2016, the data collection was carried out through a 
Likert type questionnaire on job satisfaction. Instrument already validated and with 
reliability. 
 
The results obtained from the hiring of the hypothesis were concluded that 
there are no significant differences between the three groups of the different 
management units regarding the level of job satisfaction. With p = 0.120 <0.05. 
 












































1.1.1 Antecedentes Internacionales. 
 
Pérez y Rivera (2015), en su tesis titulado Clima organizacional y satisfacción laboral 
en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía  peruana, período 
2013, Requisito para obtener el Grado Académico de Magíster en Gestión 
Empresarial Iquitos – Perú. Tuvo como objetivo determinar el nivel de clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la amazonia peruana, durante el periodo comprendido de abril a 
diciembre del 2013. Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia 
Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por 
Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonia peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma 
individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos. Los 
resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por 
lo tanto, un adecuado clima  organizacional es un factor indispensable en la 
institución porque influye en la satisfacción laboral; concluyendo que existe una 
vinculación causa efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la amazonia peruana, 
período 2013. Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de 
referencia para las políticas de gestión y dirección dentro de esta importante entidad, 
y a su vez permita mejorar los procesos internos de evaluación anual de desempeño 
laboral de la institución, conllevando a una mejora en la producción, hacia la 
sociedad, del Instituto de Investigaciones de la amazonia peruana dentro la Región y 
el país. 
Manosalvas y Nieves (2015), presentaron un artículo científico titulado El clima 
organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su 
relación” AD-minister Nº. 26, emplearon la metodología cuantitativa, a una muestra 
de 130 profesionales de un hospital Ecuatoriano, aplicando cuestionarios, obtuvieron 
como resultado que existe una correlación significativa (p<0,01) de 0,586 entre los 
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constructos de clima organizacional y satisfacción laboral, lo que corrobora y permitió 
aceptar la hipótesis planteada: el clima organizacional influye positivamente en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 
Social. Concluyeron que existe una relación significativa entre clima organizacional y 
satisfacción laboral, corroborando resultados de otros estudios relacionados a esta temática. 
Sin embargo, los resultados obtenidos no concordaron con el modelo de medida usado para 
la medición, por lo que recomendaron analizar a fondo cada uno de los ítems y su relación 
con las dimensiones de cada constructo. 
Zavala (2014), Motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios 
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas para obtener el grado de 
maestro en administración unidad profesional interdisciplinaria de ingeniería y 
ciencias sociales y administrativas sección de estudios de posgrado e investigación, 
México. Tuvo como objetivo primario la elaboración de un instrumento de medición 
que abordara el tema de la motivación y satisfacción laboral y su posterior análisis 
mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. La perspectiva principal que se da a la 
temática es mediante la Teoría Bifactorial de Herzberg y los conceptos desarrollados 
por Peiró. El cuestionario elaborado en escala tipo Likert fue aplicado a 58 individuos 
en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas 
carbonatadas de capital mexicano ubicado en la ciudad de México. El instrumento de 
medición está conformado por dos grandes factores: intrínsecos y extrínsecos, que a 
su vez están conformados por 13 subfactores obtenidos a partir del análisis factorial 
aplicado al cuestionario. Los principales resultados obtenidos es que no se 
encontraron diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que 
fueron establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales 
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La única 
variable que presentó diferencias significativas en los factores extrínsecos la 




Sánchez (2010), presentó la tesis titulada Clima organizacional y su relación 
con la satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes cuñumbuque y 
tabalosos, para obtener el grado de magister otorgado por universidad nacional de 
san Martin Tarapoto, tiene como objetivo general determinar la relación del clima 
organizacional con la satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes de 
Salud de Cuñumbuque y Tabalosos – 2010. El método usado fue de tipo cuantitativo, 
descriptivo, correlacional de corte transversal; la población estuvo conformada por 64 
trabajadores. La técnica de recolección de información fue la encuesta mediante el 
instrumento tipo cuestionario. Los resultados fueron: 39 trabajadores de salud, que 
representan el 61% de la muestra de las microrredes de Salud Cuñumbuque y 
Tabalosos, perciben nivel promedio de clima organizacional y 25 trabajadores de 
salud, que hace el 39% de la muestra, perciben nivel 1 alto de clima organizacional; 
además, ningún trabajador de salud percibe nivel bajo de clima organizacional. Por lo 
tanto, en ambas microrredes de Salud existe un buen clima organizacional según la 
percepción de los trabajadores. La prueba de Chi cuadrado nos muestra diferencia 
significativa, porque la probabilidad es de 0.5 siendo mayor a 0.05; de acuerdo a la 
percepción de los trabajadores de salud no hay diferencia en el nivel de clima 
organizacional según microrredes de Salud. Para valorar la satisfacción laboral, 45 
trabajadores de salud que hace un 70.3% de la muestra percibe nivel medio de 
satisfacción laboral; 17 trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra 
percibe nivel de satisfacción laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa sólo el 
3.1% percibe nivel de satisfacción laboral bajo. En relación a las subescalas del clima 
organizacional se encontró que en ambas microrredes de Salud el tema de 
retribución es la mejor valorada, los puntajes superan a 20; es decir, que los 
trabajadores perciben que existen retribuciones justas en cada una de las 
microrredes. Sin embargo, la única escala de “estilo de dirección”, es la que muestra 
diferencia significativa, cuya probabilidad es de 0.0294 menor a 0.05; es decir, que 
los trabajadores de la microrred Tabalosos perciben un mejor estilo de dirección. Al 
aplicar Chi cuadrado se obtuvo que, a pesar de la valoración del clima organizacional 
es de nivel promedio y en los niveles de satisfacción laboral predominan el nivel 
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medio; los resultados nos muestran que existe diferencia significativa (P = 0.0277 < 
0.05) entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; es decir que a mejor nivel 
de clima organizacional, más alto es el nivel de satisfacción laboral (P=0.02); ello 
permitió rechazar la Ho y aceptar la hipótesis de estudio que afirma que existe 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de salud 
de las microrredes Cuñumbuque y Tabalosos. 
Rodríguez, Paz, Lizana y Cornejo (2010), presentaron la tesis titulada Clima y 
Satisfacción laboral como predictores del desempeño: en una organización estatal 
chilena, para obtener su grado de magister en universidad Andrés Bello, Santiago de 
Chile, donde el objetivo de este estudio fue determinar si el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son predictores significativos tanto del desempeño laboral como 
de sus dimensiones específicas. se aplicaron los cuestionarios de clima 
organizacional de litwing y stringer (1989) y de satisfacción laboral jdi y jig (1969) a 
un total de 96 trabajadores de un organismo público de la región del Maule; los 
cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un solo momento. Esta 
aplicación fue realizada junto al proceso de evaluación anual de desempeño de la 
institución en esta evaluación se aplicó un cuestionario confeccionado por la 
institución cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempeño de los 
funcionarios (“comportamiento funcionario, condiciones personales, rendimiento y 
productividad) se evidencia que existe una relación significativa entre el clima, la 
satisfacción y el desempeño y que el desempeño es predicho de mejor forma por las 
variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempeño, sólo el clima 
predice significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones 










1.1.1. Antecedentes Nacionales. 
 
Manco (2011), desarrolló la tesis titulada Satisfacción de los usuarios internos según 
la percepción del clima laboral de los establecimientos maternos infantiles de la DISA 
IV Lima Este”, para obtener el grado de Magister en   administración   de servicios de salud 
otorgado por la Universidad Nacional Federico Villareal. Empleó el método descriptivo, 
comparativo y de corte transversal, sobre una nuestra conformada por 148 trabajadores de 
salud, empleando dos instrumentos de recolección de datos la Escala de Satisfacción 
Laboral y la Escala de Clima Laboral. Los resultados determinaron una media de 79,39 para 
un clima laboral favorable y una media de 58,85 para un clima laboral desfavorable, la t de 
Student de 8,90 con 146 grados de libertad lo que confirmó la hipótesis alterna. Por lo tanto, 
concluye que si existe diferencias estadísticamente significativas, que permitió inferir que a 
mejor clima laboral es mayor la satisfacción de los trabajadores. 
Gómez, Incio y O’Donnell (2011), cuya tesis titulada, Niveles de satisfacción 
laboral en banca comercial, un caso en estudio, para obtener el grado de magíster en 
administración estratégica de empresas otorgado por la pontificia universidad católica 
del Perú; investigado bajo el enfoque cuantitativo, diseño no experimental, tipo 
transversal. Aplicaron cuestionarios a 312 trabajadores de la banca comercial, de la 
región Lima Metropolitana y Callao. Cuyo análisis de varianza de los datos de los 
encuestados muestran que existen diferencias significativas (p ≤ 0.05), en base a 
estos resultados, la hipótesis que enuncia que el puesto laboral influye en el nivel de 
satisfacción laboral de los empleados del área comercial del banco líder, es 
aceptada. Ultiman que, en el área comercial del banco líder, los promedios de 
satisfacción laboral de las variables demográficas puesto laboral y edad de los 
empleados tienen diferencias significativas. Así, a mayor jerarquía laboral, mayores 
son los niveles de satisfacción laboral. A mayor rango de edad (40-49), mayor nivel 
de satisfacción laboral. En cuanto al sexo del empleado este no influye en el grado 
de satisfacción laboral. 
 
Peña (2011), realizó un estudio titulado Expectativas de desarrollo profesional y 
satisfacción laboral de las trabajadoras sociales de la Policía Nacional del Perú en 
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Lima Metropolitana, cuyo propósito fue determinar las expectativas de desarrollo 
profesional y satisfacción laboral de las trabajadoras sociales de la Policía Nacional del Perú 
en Lima Metropolitana, se aplicó el instrumento de Pasusal (2004-2005) Universidad de 
Salamanca. Unidad de evaluación de la calidad, aplicado parcialmente para obtener 
información sobre la variable de estudio. Esta investigación es de tipo aplicada, nivel 
descriptivo correlacional, dirigido a la población femenina de la policía nacional del Perú, es 
decir fueron 80 efectivos femeninos, los resultados muestran que existe relación significativa 
y directa entre las expectativas de desarrollo profesional y la satisfacción laboral en las 
trabajadoras sociales de la Policía Nacional del Perú. 
 
Ventura (2012), en su tesis titulada Satisfacción laboral en docentes-  directivos 
con sección a cargo de cuatro instituciones de educación, tiene como objetivo 
analizar las percepciones sobre la satisfacción laboral de los docentes- directivos con 
sección a cargo de cuatro instituciones de E.I. pertenecientes a la Ugel 07, tuvo 
como población a Docentes de cuatros Instituciones educativas iniciales , dicha 
investigación está orientado a un enfoque cuantitativo de nivel exploratorio y utilizo el 
método inductivo. Tuvo como resultados de la investigación concluye en la 
satisfacción laboral de los docentes directivos se manifiestan inicialmente de forma 
intrínseca estimuladas por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas percepciones 
tienen que ver con las oportunidades que tienen que para asumir retos y aprender 
competencias de gestión directiva., pero sin embargo existe insatisfacción laboral por 
la ausencia de reconocimiento social, salario, condiciones y carga laboral, relaciones 
con colegas, subordinados y estudiantes, las mismas que influyen y afectan de modo 
desfavorable en la vida personal y la salud de las docentes directivos. 
 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012), en su tesis Medición de la satisfacción 
laboral y su relación con la ocupación, condición laboral tiempo de servicio, en las 
tres municipalidades, tuvo como objetivo determinar la medición de la satisfacción 
labor motivación el análisis de su relación con las variables ocupacionales: (a) 
condición laboral, (b) Género y (c) tiempo de servicio en cada una de las tres 
municipalidades para obtener el grado de magister en administración estratégica de 
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empresas otorgado por la pontificia Universidad Católica del Perú., además de la 
comparación del nivel de satisfacción medio. Enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, 
se aplicó en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de casa una de las tres 
municipalidades de estudio. Se utilizó el instrumento para medir la satisfacción laboral, fue 
Escala de opiniones SL-SPC (palma 2005). Los resultados fueron que no hubo diferencias 
significativas en el nivel de satisfacción laboral medio de los trabajadores en cada una de las 
tres municipalidades y que éste puede considerarse promedio; además que si existen 
diferencias significativas por condición laboral respecto al nivel de satisfacción en sus 
diversos factores en cada una de ellas. 
Monteza (2012), presentó la tesis titulada Influencia del clima laboral y la 
satisfacción de las enfermeras en el Centro Quirúrgico hospital Essalud Chiclayo. 
Para optar el grado de maestro en la Universidad Católica Santo Toribio Mogrovejo, 
escuela de Postgrado, Chiclayo, Perú, tuvo como objetivo determinar la influencia del 
clima laboral y la satisfacción de las enfermeras con una metodología orientada a un 
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo, con diseño transversal, la población 
estudiada fueron 46 enfermeras del hospital en estudio. Utilizo como técnica la 
encuesta y como instrumento el cuestionario, tanto en la primera variable como en la 
segunda. Entre los resultados del clima laboral, se obtuvo que el 42% consideraba 
un clima de nivel medianamente favorable y sobre la satisfacción laboral el 35% de 
enfermeras se encontraba medianamente satisfecho. Se tuvo como conclusión que 
existe influencia entre las variables. 
Cruz y Osores (2014), En su tesis titulada Compromiso Organizacional y 
Satisfacción Laboral en el Personal Civil de la Jefatura de Personal de la Fuerza 
Aérea del Perú, tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 
compromiso organizacional y satisfacción laboral en el Personal Civil de la Jefatura 
de Personal de la Fuerza Aérea del Perú. Para lo cual se utilizaron dos instrumentos; 
uno sobre comportamiento organizacional y otro para satisfacción laboral, 
instrumentos que fueron sometidos a los análisis correspondientes para
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revisar su validez y confiabilidad, siendo debidamente validados por expertos, los 
resultados indicaron que cumplen con su propósito y medidos dentro de los 
márgenes de error permitidos. Dicho estudio empleo el tipo de investigación 
descriptiva correlacional, según el libro de Hernández, Fernández y Baptista (2006), 
con un diseño no experimental correlacional. Se analizó a la muestra de 100 
Empleados Civiles de la Jefatura de Personal de la Fuerza Aérea del Perú. Los datos 
fueron recabados utilizando la Ficha de cuestionario de Compromiso Organizacional, 
creada por Meyer, Allen y Smith (1993) y la Ficha Técnica de la Escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC, de Sonia Palma Carrillo (2000). El análisis de los 
resultados indica la existencia de correlaciones significativas entre las variables. Los 
resultados determinan que el Compromiso Organizacional está relacionado 
directamente con la satisfacción laboral, según la correlación de Rho Spearman de 
0,653 p < .005) altamente significativo se confirmó la Hipótesis alterna y se rechazó 
la hipótesis nula. 
 
Rodríguez, Paz, Llizana, Cornejo (2011), presentaron la tesis titulada Clima y 
satisfacción laboral como predictores del desempeño en una organización estatal 
chilena, para obtener su grado de magister en universidad Andrés bello, Santiago de 
Chile, Resumen actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional 
y la satisfacción laboral son variables fundamentales dentro de la gestión de las 
organizaciones. Sin embargo, no está claro cuáles son los efectos específicos que 
tienen dichas variables sobre el desempeño laboral en general, ni tampoco sobre los 
aspectos específicos del desempeño, tales como el comportamiento normativo, la 
productividad y las relaciones sociales. El objetivo de este estudio es determinar si el 
clima organizacional y la satisfacción laboral son predictores significativos tanto del 
desempeño laboral como de sus dimensiones específicas. Se aplicaron los 
cuestionarios de clima organizacional de litwing y stringer (1989) y de satisfacción 
laboral jdi y jig (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo público de la 
región del maule. Los cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un 
solo momento. Esta aplicación fue realizada junto al proceso de evaluación anual de 
desempeño de la institución. En esta evaluación se aplicó un cuestionario 
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confeccionado por la institución cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del 
desempeño de los funcionarios (“comportamiento funcionario, condiciones 
personales, rendimiento y productividad). Se evidencia que existe una relación 
significativa entre el clima, la satisfacción y el desempeño. Y que el desempeño es 
predicho de mejor forma por las variables en conjunto. Considerando las 
dimensiones del desempeño, sólo el clima predice significativamente el 
comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la 
satisfacción sólo predice el rendimiento y la productividad. 
 





La satisfacción laboral según Palma (2004), Se define como una actitud hacia el 
trabajo y a su vez, el desarrollo de su diagnóstico así como la evaluación, posibilitan 
tomar decisiones en referencia a las políticas, normas, planes estratégicos, tácticos y 
operativos de cualquier institución. Esta definición sobre satisfacción laboral es 
importante por dos razones, primero por cuanto establece dimensiones, 
operativamente viables de ser medidos y, segundo, por cuanto en el presente estudio 
se asume como pilar fundamental de investigación. 
 
Álvarez (2007) refirió que no existe una definición unánimemente aceptada por 
todos los autores sobre satisfacción laboral e indica que en muchas ocasiones cada 
autor elabora una nueva definición para el desarrollo de su propia investigación o 
trabajo. “Las definiciones de satisfacción laboral se pueden incluirse en dos grupos: 
el primero hace referencia a un estado emocional, sentimiento o respuesta afectiva; 
el segundo que considera que la satisfacción laboral trasciende el plano emotivo y la 




En el primer grupo se incluyen las definiciones que la caracterizan como un 
estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del trabajador y en el segundo grupo como lo señala Peiró 
(1996) incluyen las definiciones que “va más allá de las emociones y de allí la 
importancia que ésta tiene en las conductas laborales. De este modo, se enmarca 
dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo con el compromiso organizacional 
y la implicación laboral” (p.346). 
 
Weinert (1985, citada en caballero 2002) destacó como: 
 
En el conjunto de las organizaciones, aspectos psicológicos tan 
importantes como las reacciones afectivas y cognitivas despiertan en el 
seno de los mismos niveles de satisfacción e insatisfacción en el 
trabajo. En este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que 
trabaja en la organización frente a su situación laboral se consideran, 
por lo general, como actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, así 
como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno laboral, 
a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organización 
son los que despiertan mayor interés (la satisfacción en el trabajo como 
reacciones, sensaciones y sentimientos de un miembro de la 
organización frente a su trabajo), (p.2) 
 
Caballero (2002), consideró a la satisfacción en el trabajo como:actitud que se 
distingue básicamente de la motivación para trabajar, referida a las disposiciones de 
conducta, es decir, a la clase y selección de conducta, así como a su fuerza e 
intensidad, mientras que la satisfacción se concentra en los sentimientos afectivos 
frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de. (p. 2) 
 
Robbins (1996), coincide con Weinert a la hora de definir la satisfacción en el 
trabajo, concentrándose básicamente, al igual que en el anterior, en los niveles de 
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satisfacción e insatisfacción sobre la proyección actitudinal de positivismo o 
negativismo, definiéndola como: “Actitud general de un individuo hacia su trabajo. 
una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas 
hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con el puesto tiene actitudes 
negativas hacia él” (p.185). 
También nos indica que los factores más importantes que conducen a la 
satisfacción en el puesto de trabajo son: a) un trabajo desafiante desde el punto de 
vista mental, b) recompensas equitativas, c) condiciones de trabajo  que constituyen 
un respaldo, d) colegas que apoyen y el e) ajuste personalidad-puesto. Por otra parte 
el efecto de la satisfacción en el puesto en el desempeño del empleado implica y 
comporta satisfacción y productividad, satisfacción y ausentismo y satisfacción y 
rotación” (p.192). 
En esa línea, la satisfacción laboral se puede definir también como el grado en 
el cual las personas experimentan sentimientos positivos o negativos en referencia a 
su trabajo. En base a esta conceptualización, se puede resaltar dos componentes; el 
primero es la distinción de la satisfacción como un sentimiento positivo o negativo, 
que significa insatisfacción; y en segundo orden, la conciencia que en ese 
sentimiento pueden existir diferentes niveles de intensidad en ambos sentidos, según 
sea el caso (Schermerhurn et. al. 2005). 
 
Así, según la perspectiva de Flórez (1992), consider la satisfacción laboral 
como: 
 
La manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos 
aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones de trabajo, 
oportunidades de promoción, compañeros de labor, entre otros. Por ser 
una actitud, la satisfacción laboral es una tendencia relativamente 
estable en responder consistentemente al trabajo que desempeña la 
persona. Está basada en las creencias y valores desarrollados por la 
propia persona hacia su trabajo. (p. 176) 
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Aunque los diferentes puntos de vista son importantes respecto a la 
satisfacción laboral en el presente estudio se asume como definición lo aportado por 
la investigadora Palma quien en el año 2004  definió la satisfacción laboral  como  
una actitud hacia el trabajo y a su vez, el desarrollo de su diagnóstico así como la 
evaluación, posibilitan tomar decisiones en referencia a las políticas, normas, planes 
estratégicos, tácticos y operativos de cualquier institución. Esta definición sobre 
satisfacción laboral es importante por dos razones, primero por cuanto establece 
dimensiones, operativamente viables de ser medidos y, segundo, por cuanto en el 
presente estudio se asume como pilar fundamental de investigación. 
Para acceder a una comprensión más completa acerca del término satisfacción, 
se debe hacer un recorrido por las diversas perspectivas teóricas, las mismas que a 
pesar de tener diversos grados de encuentro y desencuentro, contribuyen a 
enriquecer la comprensión de este esquivo fenómeno. 
 
 
1.2.2 Teorías de la satisfacción Laboral 
 
Teoría de Higiene-Motivacional. 
 
Esta teoría demuestra que la presencia de factores motivacionales están asociadas a 
las fuentes de satisfacción y son intrínsecos al trabajo (logro, reconocimiento del 
logro, el trabajo en sí, responsabilidad y crecimiento o avance); por otro lado 
demuestra también que la presencia de factores de higiene están asociadas a 
fuentes de insatisfacción y son extrínsecos al trabajo ( políticas de la compañía y 
administración, supervisión, relaciones interpersonales, condiciones laborales, 
salario, estatus y seguridad), (Herzberg, 1968) 
 
Teoría del Ajuste en el trabajo. 
 
Esta teoría demuestra que para que una persona realice un buen trabajo, sus 
habilidades (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) deben estar 
más relacionadas con los requerimientos de la función o de la organización y por 
ende sea percibido de manera satisfactoria por el empleador.
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Dawes(1994), Es más probable que la persona se sientas mas satisfecha en 
su trabajo cuanto más se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la 
organización con los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo 
(logro, confort, estatus, altruismo, seguridad, autonomía). Para saber si una persona 
va permanecer en su puesto trabajo, logre tener éxito en este y reciba los 
reconocimientos esperados, debemos medir el grado de satisfacción e insatisfacción 
que él tiene. 
Teoría de la discrepancia. 
 
Esta teoría sostiene que la satisfacción e insatisfacción laboral es un estado 
emocional placentero como resultado de la valoración del trabajo para lograr los 
valores laborales y el otro un estado emocional no placentero que resulta de la 
valoración del trabajo como frustrante (Locked 1968), respectivamente, y estos dos 
estados emocionales son el resultado de la evaluación que hace el trabajador a sus 
valores y la percepción de lo que le ofrece el trabajo. Los valores varían de persona a 
persona así como su jerarquía, que cada persona posee. La satisfacción e 
insatisfacción laboral es resultado de un juicio dual: el grado de discrepancia valor-
percepción y la importancia del valor para el individuo. 
Teoría de la satisfacción por facetas. 
 
Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral es el resultado entre lo que el 
individuo piensa que debería recibir y lo que realmente recibe, en relación con las 
facetas y la ponderación que tiene el sujeto (lawler, 1973). La cantidad que debería 
ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepción de las contribuciones individuales 
para el trabajo, (b) la percepción de las contribuciones y de los resultados de los 
colegas, y (c) las características del trabajo percibidas. La percepción de la cantidad 
recibida (QER) proviene de: (a) la percepción de los resultados de los otros, y (b) los 
resultados efectivamente recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir 
tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfacción; (b) QDR es 
mayor a QER, entonces hay insatisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces 
hay sentimiento de culpa e inequidad. 
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Teoría de los eventos situacionales. 
 
Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral esa determinada por; uno, factores 
denominados características situacionales que son los aspecto laborales que una 
persona evalúa antes de aceptar el puesto( sueldo, política de la empresa y 
supervisión, etc), y otro que son los eventos situacionales que son facetas que el 
trabajador no evaluó antes y acurren cuando la persona ya ocupó el puesto, 
pudiendo ser positivos ( tiempo libre por culminar una tarea) o negativos ( 
desperfecto de una maquina). 
Teoría de las expectativas. 
 
Formulada por Vroom en el año de 1964, sustenta el hecho de que la satisfacción de 
la conducta humana y por ende de la conducta laboral, depende de una 
manifestación personal, reflejada en comportamientos, esto origina resultados 
previamente esperados por el sujeto. Así el ser humano en su vida diaria selecciona 
que comportamientos asumir, para obtener a partir de ellos resultados que le 
proporcionen mayor satisfacción. 
Por otro parte el autor, sustenta su teoría en tres conceptos básicos, primero 
el concepto de expectativa, es decir el sujeto considera la posibilidad de que de 
acuerdo a su nivel de esfuerzo que desarrolle en ciertas actividades, alcanzara un 
nivel de ejecución que le otorgara beneficios. Segundo lugar, concepto de valencia, 
considera las disposiciones del sujeto hacia ciertos resultados que le retribuirán una 
recompensa, esto se constituirá en una atracción personal conducente para lograr 
cierto resultado. 
Tercer lugar, concepto de instrumentalizad, expresada por la apreciación del 
sujeto, en que el logro de resultados le conducirá a alcanzar otros nuevos resultados. 
En consecuencia, la satisfacción en el trabajo según el modelo de Vroom (1964), 
será elevada, cuando le sea fácil conseguir mejorar su desempeño y en función a 
ello obtenga resultados que lo satisfagan y sean los planteados por él mismo. Este 
modelo considera que el actuar del sujeto será evidenciado, siempre que este 
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perciba cierta facilidad para lograr sus propias metas, así la satisfacción será más 
alta. 
1.2.3 Factores de la satisfacción laboral. 
 
Para determinar las dimensiones de la satisfacción laboral se toma en cuenta los 
factores más importantes, en primer lugar, la satisfacción del contenido del trabajo o 
también conocido como interés intrínseco, es decir al trabajador le agrada realizar el 
trabajo que hace, en segundo lugar la satisfacción con el salario, es decir el 
trabajador se predispone a invertir sus recursos personales en función de la 
retribución económica que recibirá, y finalmente el tercer factor lo constituyen las 
condiciones de trabajo, entendiéndose por ello, horarios, descansos, condiciones 
ambientales, entre otros. 
Por otro lado, la Escala de satisfacción propuesta por Silvia Palma, se 
sustenta en la teoría de Herzberg (1959) quien citado por Pérez y Fidalgo (1993) 
propuso dos conjuntos de factores asociados a la satisfacción, primero, Factores de 
Motivación Intrínseca, que incluyen el trabajo mismo, así como los logros, el 
reconocimiento recibido, la responsabilidad y los ascensos. Segundo, factores de 
motivación extrínseca, tales como la higiene, las políticas de organización, la 
supervisión, la disponibilidad de recursos, el salario y la seguridad, dichos factores se 
caracterizan porque no pueden ser modificados o controlados por el trabajador, 
Al respecto citando a Robbins (2004), quien identifica cuatro factores que 
fomentan la satisfacción de los empleados, considera como primer factor del trabajo 
mentalmente estimulante, referido a que las personas tienen predilección por 
desarrollar trabajos que le brinden la oportunidad de aplicar sus destrezas y 
capacidades, ofreciéndoles tareas diferentes. Esto dado en un ambiente de libertad y 




Como segundo factor señala, las remuneraciones equitativas, los trabajadores 
necesitan de un sistema de pagos y ascenso justos, que respondan a sus 
expectativas. Así si el salario es justo, sustentado en las exigencias del trabajo, 
capacidades del individuo y considere criterios salariales, brindaran satisfacción. De 
igual manera se requiere de un sistema de ascensos justo, basado en oportunidades 
de crecimiento personal, esto implica mayores responsabilidades, brindándoles una 
mejor posición. 
 
Un tercer factor denominado, condiciones laborales de apoyo, según estudios 
realizados se observa que los empleados optan por entornos libres de peligro y 
cómodos, prefiriendo trabajar en lugares cercanos a su domicilio, en ambientes 
limpios, modernos, donde cuenten con equipos y herramientas necesarias para 
desarrollar su trabajo. 
Y un cuarto factor, referido a compañeros que los respalden, los trabajadores 
valora más el contacto social que la obtención del dinero o satisfacciones materiales. 
Por ello tener compañeros amigables, que brinden apoyo, contribuirá a aumentar la 
satisfacción laboral. De igual modo es valorada la presencia de jefes inmediatos, 
comprensivos, amigables, que elogian su buen desempeño, tienen capacidad de 
escucha y muestran atención por ellos. 
Para ampliar el tema de los factores que se consideran en la presente 
investigación, se toma el aporte de Palma (2005), quien en función de la teoría 
bifactorial, propone 7 factores a saber; primer factor, condiciones físicas y/o 
materiales, considera los elementos materiales o de infraestructura donde se 
desenvuelve la labor diaria de trabajo y se convierte en un facilitador de dicho 
proceso. Segundo factor, beneficios laborales y remunerativos, referidos al grado de 
complacencia en relación con el incentivo económico normal o adicional como pago 
por la labor que ejecuta en el puesto de trabajo. Tercer factor, políticas 
administrativas, respecto al grado de acuerdo frente a los dispositivos normativos
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de la organización dirigidas a regular las relaciones laborales entre el empleador y 
trabajador. 
Los tres factores mencionados conciernen a la parte administrativa que debe 
facilitar y promover el empleador, para que el trabajador desempeñe sus funciones 
en el puesto de trabajo. 
Cuarto factor, relaciones sociales, concerniente al grado de complacencia en 
la interrelación con otros miembros de la organización con quien comparte las 
actividades laborales diarias. Quinto factor, desarrollo personal, centrado en la 
oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas conducentes 
a su autorrealización. Sexto factor, desempeño de tareas, considera la valoración 
con la que se asocia al trabajador y sus tareas cotidianas en su centro laboral. 
Séptimo factor, relación con la autoridad, referido a la apreciación valorativa que 
realiza el trabajador de su relación con el jefe inmediato, respecto de sus actividades 
diarias. 
Estos últimos factores consideran al trabajador como un individuo que 
necesita relacionarse con sus demás compañeros, realizando actividades que 
fortalezcan su autorrealización, todo ello tiene un carácter valorativo personal, que le 
ayuda a su vez, a ser valorado por su jefe inmediato. En resumen, los autores 
consideran todos los aspectos que relacionan al trabajador en su entorno laboral, los 
cuales son indispensables para mejorar su satisfacción laboral. 
Conociendo los factores que contribuyen a la satisfacción laboral, es necesario 
puntualizar su importancia en el ámbito laboral, por lo mismo se está considerando 
como dimensiones los factores asumidos por Sonia Palma. 
 
1.2.3 Dimensiones de la variable Satisfacción laboral. 
 
Conociendo las teorías que sustentan la satisfacción laboral, se considera oportuno 
elegir la teoría de Satisfacción Laboral y Satisfactores Intrínsecos, sustentada por 
Herzberg Mausner y Snyderman (1959), además la teoría de grado
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de Satisfacción Laboral y relación con el comportamiento de asistencia al trabajo en 
interacción con otras variables, propuesta por Vroom (1964), teorías explicadas 
líneas arriba, las cuales han sido tomadas por Silvia de Palma para elaborar la 
Escala de satisfacción, Instrumento de recolección de datos, que se empleó en la 
presente investigación. 
Primera dimensión: las condiciones físicas y/o materiales 
 
Según Robbins, (2004) A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se 
interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les 
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño 
de lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese 
sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del 
clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de 
trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales y las personales 
no son opuestas. 
 
Segunda dimensión: Beneficios laborales y remunerativos. 
Relacionado con los pagos y remuneraciones salariales de los trabajadores con 
similar comportamiento a F1, presentando valores en los promedios de satisfacción 
por debajo del 50% en los años de estudio con una evidente significancia estadística. 
Según Robinns en el año 2004, coincide con palma al manifestar que los 
sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensación que los 
empleados reciben a cambio de su labor. El grado de complacencia frente a la 
interrelación con otros miembros de la organización con quien se comparte las 
actividades laborales cotidianas y oportunidad que tiene el trabajador de realizar 
actividades significativas a su autorrealización. 
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Considerando la definición de Robinns (2004) lo llamó Sistema de 
recompensas justas, que se tiene en la organización. Este sistema debe ser 
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con 
el mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. 
Lo que coincide con lo planteado por Palma denomina como Beneficio económico; 
varios estudios han demostrado que la compensación es las características que  
probablemente sea la mayor. 
 
Tercera dimensión políticas administrativas. 
 
La administración del departamento de personal a través de esta actividad vital 
garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organización a 
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva 
 
Cuarta dimensión: Relaciones sociales. 
 
Es una experiencia de interacción individual y grupal a través de la cual los sujetos 
que participan en ellos desarrollan u optimizan habilidades o destrezas para la 
comunicación abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de 
decisiones permitiéndole conocer un poco más de sí mismos y de sus compañeros 
de grupo para crecer y ser más humano. La buena atmósfera en el trato es 
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo, como lo es el 
oxígeno para el normal funcionamiento de los pulmones. 
 
Quinta Dimensión. Desarrollo Personal 
 
Las promociones o asensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor 
responsabilidad e incrementan el status social de la persona. En este rubro también 




Tener una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de 
ambigüedades favorecerá la satisfacción. Los resultados de la falta de satisfacción 
pueden afectar la productividad de organización y producir un deterioro en la calidad 
del entorno laboral. Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de quejas, el 
ausentismo o el cambio de empleo. 
Sexta dimensión Desempeño de Tareas. 
 
Igualmente Robinns (2004) explica que es el grado en que el puesto tiene un impacto 
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organización inmediata o en el 
ambiente externo. La valoración con la que se asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en que labora. 
Es parte de la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de 
valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima 
organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, 
siempre que consideremos que las metas organizacionales y las personales no son 
opuestas. 
Séptima dimensión. Relación con la autoridad. 
 
Referido a la apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe 
inmediato, respecto de sus actividades diarias. 
 
La Seguridad en el trabajo como factor de satisfacción que según Robbins 
(2004), Al considerar el tema de seguridad laboral se debe tiene en cuenta que la 
salud laboral constituye mantener un medio ambiente de trabajo adecuado, con 
condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores pueden desarrollar una 
actividad con dignidad y donde sea posible su participación para la mejoría de las 
condiciones de salud y seguridad. Los programas de seguridad e higiene laboral son 
considerados actividades organizacionales que permiten asegurar la disponibilidad 
de las habilidades y aptitudes de la fuerza de trabajo ya que permite mantener las 
condiciones físicas y psicológicas del personal. La seguridad en el
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trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educacionales y psicológicas empleadas 
para prevenir accidentes, tendientes a eliminar las condiciones inseguras del 
ambiente, y a instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de 
implantación de prácticas preventivas. 
 
Desde el punto de vista de la administración de los recursos humanos la 
seguridad laboral de los empleados constituye una de las principales bases para la 
preservación de la fuerza laboral. Para las organizaciones alcancen sus objetivos 
propuestos deben mantener un adecuado plan de seguridad laboral con objetivos de 
prevención definidos, condiciones de trabajo optimas y un plan de seguridad acorde 
con las exigencias del puesto de trabajo).Se trata de un conjunto de normas y 
procedimientos que protegen la integridad física y mental del trabajador, 
preservándolo de los riesgos de la salud inherentes a las tareas del cargo y al 
ambiente físico donde los ejecuta, tienen un carácter eminentemente preventivo, ya 
que tiene como objetivo la salud y confort del trabajador y evitar que enferme o 
ausente transitoria o definitivamente del trabajo. 
 
Se ha determinado que la seguridad laboral es un punto importante a 
considerar dentro de las organizaciones porque tiene como finalidad prevenir y 
eliminar todo tipo de enfermedad o accidente laboral que puedan ser originado 
durante la realización del trabajo diario de los empleados, asimismo la seguridad 
laborales un factor estratégico para la reducción de costos ocasionados por el 
ausentismo o descansos inherentes a los accidentes laborales. 
 
Del mismo modo se debe manejar adecuadamente la seguridad laboral para 
cumplir las normas y leyes aplicadas por el ministerio de trabajo quienes buscan 
conseguir las adecuadas condiciones laborales y de seguridad en las empresas 
beneficiando a todos los trabajadores, dado que el incumplimiento de las normativas 






Condiciones físicas en el trabajo. 
 
Proviene de su consideración como factor importante en la consecuencia de ciertos 
niveles de satisfacción, de motivación y rendimiento. 
 
 
Según Huilin y Bloond (1968) manifestaron que es: 
 
 
Preciso estudiar el conjunto de actividades que tienen como fin 
asegurar la disponibilidad de los trabajadores, siendo una de las 
principales bases para la conservación de una plantilla adecuada. Este 
grupo de actividades se engloba dentro de lo que se denomina 
seguridad e higiene en el trabajo, que comprenden de actividades 
personales y materiales de trabajo capaz de mantener cierto nivel de 
salud. (p. 4) 
 
Robbins (1998), junta estas dimensiones (variedad de las habilidades, 
identidad de la tarea, significación de la tarea, autonomía, retroalimentación del 
puesto) se encuentran bajo el enunciado reto del trabajo. Los empleados tienden a 
preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una 
variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se están desempeñando, de 
tal manera que un reto moderado causa placer y satisfacción. 
Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansión vertical 
del mismo puede elevar la satisfacción laboral ya que incrementa la libertad, 
independencia, variedad de tareas y retroalimentación de su propia actuación. Se 
debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado ya que un reto demasiado 









Sistema de recompensas justas 
 
En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de asensos que se 
tienen en la organización. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de 
los empleados para que se sienten satisfechos con el mismo, no debe permitir 
ambigüedades deben estar acorde con sus expectativas. En la percepción de 
injusticia influyen la comparación social, las demandas del trabajo en sí y las 
habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad 
(Robbins,1998). 
Satisfacción con el salario 
 
Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensación que los 
empleados reciben a cambio de su labor. La administración del departamento del 
personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfacción de los empleados, lo 
que a su vez ayuda a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza de 
trabajo productiva. Varios estudios han demostrado que la compensación es la 
caracteriza que probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de los 
empleados (Robbins, 1998). 
Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organización son 
los principales factores que permiten al empleado establecer lo que “debería ser” con 
respecto a su salario ver sus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la 
percepción de justicia por parte del empleado la que favorecerá su satisfacción. 
1.3 Justificación 
 
1.3.1 Justificación Teórica. 
El valor teórico del estudio estriba en cuanto ayudará contar con información válida 
sobre el nivel de Satisfacción Laboral de los trabajadores de dos Unidades de la 
Dirección de Red de Salud Lima Ciudad, importante información en la gestión de los 
centros de salud que se podría generalizar, tanto las potencialidades como las 
debilidades, las primeras, es decir, las potencialidades con el fin de  maximizarlas y 






encontrados, permitirán corroborar planteamientos de la teoría de satisfacción 
laboral, como vía desarrolladora en la vida organizacional; y por otro, contribuirá en 
el conocimiento del desarrollo actual de la satisfacción laboral en trabajadores de una 
organización de salud y por lo mismo ofrece la posibilidad de una exploración 
fructífera de conocimiento de las particularidades de la variable satisfacción laboral, 
facilitando la toma de decisiones, sobre condiciones y factores que, eventualmente, 
podrían mejorar los niveles de satisfacción, es decir, en ese sentido, las 
organizaciones que participan en el presente estudio contaran con información que 
no contaron antes y así, el estudio también, presenta amplias perspectivas para 
futuros estudios. 
 
1.3.2 Justificación Práctica 
 
Consciente de la importancia que hoy reviste el tema de la satisfacción laboral como 
vía de desarrollo organizacional se estima que el presente estudio tiene repercusión 
práctica sobre la actividad institucional de las redes de salud, aportando información 
comparativa valiosa que servirá de material de reflexión y acción sobre el quehacer 
de los directivos de la red de salud, y para generar acciones tendientes a promover y 
mejorar la satisfacción laboral como una vía fundamental, que debe aprovecharse 
para el desarrollo personal y organizacional, en el contexto de las instituciones de 
salud. 
1.3.3 Justificación Metodológico 
 
Se justifica metodológicamente porque en la presente investigación se hará uso de 
un instrumento validado y confiable, instrumento que se encuentra estandarizado y 
que garantiza los resultados de la presente investigación. 
 
1.4 Problema 
La satisfacción laboral es un tema de mucha importancia en el desarrollo 
organizacional de las empresas. Tanto que, la supervivencia de las empresas en el 
contexto actual tiene directa relación con la calidad de políticas, mecanismos 






colaboradores, de quienes pende el éxito o el fracaso de las organizaciones. 
 
La importancia del tema, desde el plano teórico, corresponde a Stoner (1994), 
Chiavenato (2000), Robbins (2004), Alles, (2008), Arbaiza (2010), Correa (2008), que 
sitúan la importancia del tema en su correlación a la participación, identificación, 
pertenencia, también cultura organizacional, clima o atmosfera laboral, incentivos, 
premios y seguridad. En ese sentido, cada vez más se da énfasis en la cultura 
participativa y democrática en las organizaciones y en la utilización de mecanismos 
de motivación y de realización del personal del empleado. 
Aun la importancia de la satisfacción laboral está consignada tanto en los 
trabajos teóricos, normativos como empíricos, mediante la observación diagnóstica 
de carácter exploratoria, en el contexto específicos de las diferentes Unidades de la 
Dirección de Red de Salud Lima Ciudad, se observa la existencia de situaciones 
manifiestas negativas en los procesos y resultados de la vida organizacional, 
desatancado entre ellas, el celo profesional entre los trabajadores, conveniencia, 
desigual de trato, inestabilidad laboral, inequidad remunerativa, autoritarismo, 
descontento entre compañeros; en fin, situaciones manifiestas, que motivan a la 
investigadora conocer el nivel de satisfacción laboral. 
En el contexto actual se ha visto pasar tantos cambios de gestión en los 
diferentes niveles jerárquicos y para lo cual a mi parecer podría decir que existe 
mucho celo profesional entre los trabajadores, ya que el personal nombrado por el 
mismo hecho de tener ya su puesto seguro por su condición de trabajo no quieren 
aportar o apoyar más de lo que es su labor y hay muchos que se limitan a querer 
aprender más y esperan solo la capacitación que la institución les pueda dar mas no 
lo hacen por iniciativa propia por que como que solo buscan ubicarse donde mejor 
les convenga y como que hasta ahí es su límite de aprendizaje; así mismo podría 
decir que el personal cas es el más afectado en el sentido de que le dan la carga de 
trabajo por ser personal contratado y tener su contrato hasta una fecha determinada 
y están sujetos a despido por el motivo que fuere; el personal tercero también tienen 






comparación con el personal cas y el personal destacado que labora en la institución 
por motivos de cercanía a su domicilio o por otros motivos y están sujetos a fecha de 
su renovación de destaque. 
 
Podría decirse que desde el mes de Octubre estamos laborando con una 
gestión más asertiva en el aspecto laboral, ya que la jefatura de la Unidad es una 
persona que sabe su labor de Contador Público y lo que pide al personal es su 
trabajo en fecha y bien fundamentado, lo cual no podría decir de la Gestión anterior 
donde se veía muchos abusos de autoridad por parte de la Administradora, la cual 
tenía Jefes de Unidad que no opinaban y hacían lo que ella quería, contrataban a sus 
familiares y amistades y también por un puesto de trabajo compraban a los jefes o 
coordinadores de equipo para que digan y hagan lo que ella quería y le gustaba 
juntarse con gente no profesional sino con técnicos que le llenaban la cabeza de 
mentiras y le daba mucha credibilidad a comentarios sin fundamentos para lo cual el 
sindicato lucho por sacarlos y esta gestión duro unos 2 años más o menos, en este 
tiempo se vio también de que despidió a mucho personal cas y también podría decir 
que esta Administradora es personal nombrado de planta de la RSLC Contadora de 
profesión y que también es personal de la Unidad de Economía pero que a la fecha 
no labora en la unidad por no ser bien vista por todos los abusos que cometió y 
ahora está de apoyo en la unidad de RRHH y también esto crea en la actualidad 
descontento entre compañeros porque hay tres personas en la unidad de economía 
que son su personal de confianza de la ex administradora y como que hacen que 
haya un clima laboral no muy bueno, por que como que no ven bien a esta nueva 













2.1. Formulación del problema 
 
2.2.1 Problema General 
 
¿Cuál es la diferencia en  el nivel de satisfacción laboral de los  trabajadores de  las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 
    
2.2.2 Problema específico 
 
Problema Especifico 1 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel de condiciones físicas y/o materiales de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad? 
Problema Especifico 2 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel de las beneficios laborales y/o remunerativos de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de red de salud Lima ciudad? 
 
Problema Especifico 3 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel de políticas administrativas de los trabajadores  de 
las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 
Problema Especifico 4 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel de las relaciones sociales de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 
Problema Especifico 5 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel del desarrollo personal de los trabajadores de las 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 
Problema Especifico 6 
 






diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 
Problema Especifico 7 
 
¿Cuál es la diferencia en el nivel de la relación con la autoridad de los  trabajadores 
de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad? 




1.6.1 Hipótesis General 
 
Existen diferencias en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de las 




Hipótesis Especifico 1 
 
Existe diferencia en el nivel de condiciones físicas y/o materiales de los trabajadores 
de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Hipótesis Especifico 2 
 
Existe diferencia en el nivel de los beneficios laborales y/o remunerativos de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de red de salud Lima  ciudad 
 
Hipótesis Especifico 3 
 
Existe diferencia en el nivel de políticas administrativas de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Hipótesis Especifico 4 
 
Existe diferencia en el nivel de las relaciones sociales de los trabajadores de las 







Hipótesis Especifico 5 
 
Existe diferencia en el nivel del desarrollo personal de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
       
Hipótesis Especifico 6 
 
Existe diferencia en el nivel  de las desempeño de tareas  de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Hipótesis Especifico 7 
 
Existe diferencia en el nivel  de la  relación con la autoridad de los trabajadores de 




1.7.1 Objetivo General. 
Comparar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de las diferentes 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
 
 









Objetivo Especifico 1 
 
Comparar el nivel de significación de las tareas de los trabajadores de diferentes 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
Objetivo Especifico 2 
Comparar el nivel de las condiciones de trabajo de los trabajadores de diferentes 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
Objetivo Especifico 3 
Comparar  el  nivel  de  las políticas administrativas de los trabajadores de las 








Objetivo Especifico 4 
Comparar el nivel de las Relaciones Sociales de los trabajadores de las diferentes 
Unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
  
Objetivo Especifico 5 
Comparar el nivel del desarrollo personal de los trabajadores de las diferentes 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
Objetivo Especifico 6 
Comparar el nivel de desempeño de tareas las de los trabajadores de diferentes 
unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
Objetivo Especifico 7 
Comparar el nivel de la relación con la autoridad de los trabajadores delas 
































































II. Marco metodológico 
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2.1 Identificación de variables 
 
2.4.1 Definición de la variable satisfacción laboral. 
 
La satisfacción laboral según Palma (2004), Se define como una actitud hacia el 
trabajo y a su vez, el desarrollo de su diagnóstico así como la evaluación, posibilitan 
tomar decisiones en referencia a las políticas, normas, planes estratégicos, tácticos y 
operativos de cualquier institución. Esta definición sobre satisfacción laboral es 
importante por dos razones, primero por cuanto establece dimensiones, 
operativamente viables de ser medidos y, segundo, por cuanto en el presente estudio 
se asume como pilar fundamental de investigación. 
 
 
2.4.2. Definición Operacional de la variable Satisfacción Laboral 
 
Instrumento con 36 ítems cuenta con siete dimensiones e indicadores por dimensión. 
Con escala de Likert del uno al cinco, siendo TA: Totalmente de acuerdo (5 Puntos), 
A: De acuerdo, 4 Puntos, I Indeciso (3 Puntos), D: En desacuerdo (2 Puntos), TD: 
Totalmente en desacuerdo: 1 Punto. Se considera los niveles de Alta (23 a mas), Alto 
132 – 180. Regular: 84 – 132, bajo: 36 – 84. 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Satisfacción laboral 
Dimensiones   Indicadores   Items   Escala de 
valoración   
     Niveles  
Condiciones Físicas  
  y/o materiales    
Infraestructura  
adecuada    
1, 2, 3, 4.    Ordinal  
5 :Totalmente de acuerdo.  
.4 :De acuerdo 3.: 
Indeciso  
2.En desacuerdo 1 
totalmente   
en desacuerdo  
 
   
 
  
Alta     (132-180)  
Regular (84-132)  
  
Baja (36-84)  
Beneficios laborales  
  y/o remunerativos    
Expectativas  
económicas    
5, 6, 7, 8.   
Políticas 
Administrativas   
Realización Personal   9, 10, 11, 12, 13,  
14,   15,   16, 17,  
  18.    
  Relaciones Sociales    Compañerismo    19     
Desarrollo Personal   Facilidades para  
  desarrollar el trabajo    
20, 21.    
Desempeño de  
  tareas    
Identificación con su  
labor    
22, 23.    
Relación con la 
autoridad   
Ambiente de 
aprendizaje   
24, 25, 26, 27,  
28, 29.   
  
Nota: Basado de la Escala SPC – Sonia Palma Carrillo (2004) 
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2.2 Tipo de estudio 
 
La presente investigación responde a un tipo de investigación  sustantiva  que según 
Sánchez y Reyes (2015) definieron de la siguiente manera: 
 
Está orientada a describir, explicar, producir o reproducir la realidad, 
con lo cual se va en búsquedas de principios y leyes generales que 
permitan organizar una teoría científica. En tal sentido podemos afirmar 
que la investigación sustantiva al perseguir la verdad nos encamina 
hacia la investigación pura. La investigación pura tiene dos niveles. La 
investigación descriptiva y la investigación explicativa.  (p. 40) 
 
La presente investigación se encuentra en nivel descriptivo porque describe 
los fenómenos o una situación mediante el estudio del mismo en una circunstancia 
tempero espacial, determinada. Son las investigaciones que tratan de recoger 





El método que se utilizó en la presente tesis fue el hipotético deductivo que según 
Bernal (2010): 
Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en 
calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, 
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos, en la presente investigación se demostró si existe diferencias 
con respecto a la percepción que tienen los trabajadores de cada 
unidad sobre la satisfacción laboral. (p. 56) 
 
2.4 Diseño de investigación 
 
La presente investigación corresponde a un diseño no experimental, de corte 
transversal y descriptiva Comparativa. No experimental porque no se pueden 
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manipular las variables, los datos a reunir se obtienen directamente del personal de 
la empresa y transversal porque la recolección de datos se realiza en un solo 
tiempo y descriptiva porque describe el comportamiento del fenómeno caso del 
estudio. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (/2014) Los diseños transversales 
descriptivos: 
Tienen como objetivo indagar la incidencia y los valores en lo que se 
manifiestan una o más variables dentro del enfoque cuantitativo. El 
procedimiento consiste en medir o ubicar un grupo de personas, 
objetos, situaciones, contextos, fenómenos en una variable o concepto  
y proporcionar su descripción. (p. 273) 




M1: Muestra de 31 trabajadores de la Unidad de Oficina de desarrollo institucional 
O1: Observación de satisfacción laboral de oficina de desarrollo institucional M2 
Muestra de 10 trabajadores de economía 
O2  Observación de satisfacción laboral de economía M3 Muestra de 20 trabajadores 
de Recursos Humanos 

















O1  = 02 = O3 
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2.5 Población, muestra y muestreo. 
La población está conformado por trabajadores de dos unidades de la  dirección  de 
la red de salud, Lima ciudad, siendo un total de 61 trabajadores distribuidos en tres 
unidades, recursos humanos y según Sánchez y Reyes (2009) cita a Ary y Colab. 
1978, quien consideró que la población comprende a “todos los miembros de 
cualquier clase bien definida personas, eventos u objetos”. (p.141) comprendidas de 
la siguiente, manera: 
 
Tabla 2 
Distribución del personal que labora en tres unidades de la red de salud. Lima ciudad 
 
Población  cantidad  
Unidad  de Recursos 
humanos  
10  
Unidad Economía  
Unidad  Oficina de 
desarrollo institucional            
20  
31  
  61  
 
Siendo la población pequeña conformada por 61 trabajadores de la red de salud 
Lima ciudad se ha decidido trabajar con el total de la población, considerándosele 
población censal. 
Ya que la muestra según Bernal (2006) es “parte de la población que se 
selecciona de la cual realmente se obtiene la información para el desarrollo del 
estudio y sobre la cual se efectuó la medición y la observación de las variables objeto 
de estudio” .Por este motivo la presente investigación no cuenta con muestra y en 
consecuencia tampoco muestreo. 
 
2.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.6.1 Técnica 
De acuerdo al método y tipo de investigación se utiliza una u otras técnicas, por lo 
mismo se puede definir que” la técnica son los medios por los cuales el investigador 
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procede a recoger la información requerida de una realidad o fenómeno” (Sánchez y 




Toda técnica cuenta con una herramienta que responda a la intención del recojo de 
información adecuado y que cumpla con el objeto propuesto. Por lo mismo se 
deduce que el instrumento utilizado para el recojo de información es un cuestionario. 
 
La escala SL-SPC (Palma, 2005) permite un diagnóstico general de la actitud 
hacia el trabajo, detectando cuán agradable o desagradable le resulta al trabajador 
su actividad laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada básicamente con la 
teoría motivacional, además de las teorías vinculadas a la discrepancia y dinámica. A 
través de ella, se describe el nivel general de satisfacción hacia el trabajo y los 
niveles específicos de satisfacción con respecto a sus factores. La escala se 
desarrolla con la técnica de Likert y está conformada por 36 ítems, tanto positivos 
como negativos. La valoración de estos se desarrolla con la técnica de Likert, con 
una puntuación de uno a cinco, según sea el ítem positivo o negativo; logrando un 
puntaje total que oscila entre 27 y 135 puntos. Este instrumento demostró su validez 
a través de un estudio acerca de la satisfacción laboral en 1,058 trabajadores con 
dependencia laboral en Lima Metropolitana, en el que obtuvo resultados confiables. 
Siendo así estructurado el instrumento.
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Tabla 3 
Escala De Satisfacción Laboral SL-SPC 
 
I. Ficha Técnica 
 
a. Nombre del Test : Escala de satisfacción Laboral   
b. Nombre del Autor : Sonia Palma Carrillo.  
c. Particularidad : Instrumento de exploración Psicológico.  
d. Objetivo : Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores.  
e. Estructuración : La prueba tiene 7 factores  
 
Dimensión I: Condiciones Físicas y/o Materiales Dimensión II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos Dimensión 
III: Políticas Administrativas   
Dimensión IV: Relaciones Sociales Dimensión V: Desarrollo Personal Dimensión VI: Desempeño de Tareas 
Dimensión VII: Relación con la Autoridad   
II. Características del Inventario  
 
Escala tipo lickert. Consta de 36 ítems.  
Administración: individual y colectiva. Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.  
Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional. Edad: 17 en adelante.  




III. Calificación.  
El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada ítem; el puntaje que se 
puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos significan una "satisfacción frente al trabajo" y los 
puntajes bajos una "insatisfacción frente al trabajo".   
Los puntajes se asignan como sigue:  
TA Totalmente de acuerdo.    5 Puntos A De acuerdo.  4 Puntos  
I Indeciso.  3 Puntos  
D En desacuerdo. 2 Puntos  
TD Totalmente en desacuerdo. 1 Punto  
 
En el caso de ítems negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de respuestas), invertir la puntuación 
antes de realizar la sumatoria total y por factores.  
Para obtener puntajes parciales por áreas, tomar en cuenta lo siguiente: Distribución de ítems.  
Condiciones Físicas y/o 
Materiales  
1, 2, 3, 4.   
Beneficios Laborales y/o 
Remunerativos  
5, 6, 7, 8.   
Políticas Administrativas  9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,  
18.   
Relaciones Sociales  19   
Desarrollo Personal  20, 21.   
Desempeño de Tareas  24, 25, 26, 27, 28, 29.  
Relación con la Autoridad  30, 31, 32, 33, 34, 35, 36  
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bilidad 
2.7. Validación y confiabilidad del instrumento 
 
Según Sánchez y Reyes (2015) se afirma que un instrumento tiene validez “Cuando 
los ítems que lo integran constituyen una muestra representativa de los indicadores 
de la propiedad que mide” El instrumento cuenta con la validación y confiabilidad de 
la autora Sonia Palma (2004) quien elaboró la escala de Satisfacción Laboral S SL-
SPC. 
 
2.8 Procedimientos de recolección de datos 
 
Recolección de la información a través de la aplicación del instrumento, el 
procesamiento de la base de datos y la elaboración del baremo, el análisis y la 
interpretación de los resultados. 
 
2.9 Métodos de análisis de datos 
 
Se utilizó la estadística descriptiva para los resultados usando las tablas de 
frecuencias y grafico de barras (tablas de contingencia), descripción e interpretación 




Para Torres (1997) “La hipótesis es un planteamiento que establece una relación 
entre dos o más variables para explicar y, si es posible, predecir probabilísticamente 
las propiedades y conexiones internas de los fenómenos o las causas y 
consecuencias de un determinado problema” (p.129). Por ser de carácter descriptivo 
comparativo entre tres poblaciones y no paramétrico se usó el estadístico Kruskall de Walls. 
Nivel de Significación. 
 
Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 




























3.1. Descripción de resultados 
3.1.1. Resultado descriptivos de la investigación 
Tabla 4 
Distribución de los porcentajes sobre satisfacción Laboral desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad.2016 
  UNDADES  






bajo Recuento  0 0 1 
 % dentro de UNDADES 0.0% 0.0% 5.0% 
 regular Recuento 19 5 17 
  % dentro de UNDADES 61% 50.0% 85.0% 
 alto Recuento 12 5 2 
  % dentro de UNDADES 39% 50.0% 10.0% 
Total  Recuento 31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 1. Porcentaje sobre satisfacción Laboral desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad.2016 
En la tabla 4 y figura 1 Los resultados de la variable de satisfacción laboral desde la 
percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red de Salud 
Lima Ciudad.2016, se observa que en el nivel medio la unidad de ODI han obtenido 
un porcentaje de 61%, la unidad de economia han obtenido 50% a comparación del 
85 % en la unidad de recursos humanos Siendo mayor lacantidad de trabajadores 
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Distribución de los porcentajes sobre las condiciones físicas o materiales desde la 
percepción de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de 
Salud Lima Ciudad.2016 
  UNDADES  









bajo Recuento 2 0 0 
 % dentro de 
UNDADES 
7% 0.0% 0.0% 
 regular Recuento 16 4 12 
  % dentro de 
UNDADES 
51% 40.0% 60.0% 
 alto Recuento 13 6 8 
  % dentro de 
UNDADES 
42% 60.0% 40.0% 
Total  Recuento 31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 2. Porcentajes sobre las condiciones físicas o materiales desde la percepción 
de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 5 y figura 2 Los resultados de la dimensión condiciones físicas o 
materiales  se observó que  la unidad de ODI  han obtenido un  nivel bajo   del 7% y 
no han obtenido ningún porcentaje, en los otros dos. También se observó que el 42% 
de la unidad de ODI, han obtenido un nivel medio el 40% de la unidad de economia 
en comparación de la unidad de RRHH ha obtenido el 60% en el mismo nivel.Por 
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UNDADES ODI UNDADES ECO UNDADES RRHH 
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del 42%, en la unidad de economia el 60% a comparación de la unidad de RRHH con 
un 40%. Siendo mayor la cantidad de trabajadores de la unidad de Economía y que 
obtuvieron un nivel alto en percepción de las condiciones físicas  o materiales. 
 
Tabla 6 
Distribución de los porcentajes sobre los beneficios Laborales y / o remunerativos 
desde la percepción de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección 
de Red de Salud Lima Ciudad.2016 
 
  UNDADES  








Beneficios laborales y 
/ o remunerativos 
bajo Recuento 1 0 0 
 % dentro de 
UNDADES 
3% 0.0% 0.0% 
 regular Recuento 14 4 14 
  % dentro de 
UNDADES 
45% 40.0% 70.0% 
 alto Recuento 16 6 6 
  % dentro de 
UNDADES 
52% 60.0% 30.0% 
Total  Recuento 31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 3. Porcentajes sobre los beneficios laborales y o remunerativos desde la 
percepción de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de 
Salud Lima Ciudad.2016 
En la tabla 6 y figura 3 Los resultados de la dimensión beneficios laborales o 
remunerativos, desde la percepción de los trabajadores de las tres unidades de la 
Dirección de Red de Salud Lima Ciudad.2016, se observa que en el nivel medio la 
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obtenido 40% a comparación del 70 % en la unidad de recursos humanos Siendo 
mayor la cantidad de trabajadores que tienen una percepción medio sobre beneficios 
laborales y/ o remunerativo. 
Tabla 7 
Distribución de los porcentajes sobre las políticas administrativas desde la 
percepción de los trabajadores de tres unidades de la Dirección de Red de Salud 
Lima Ciudad.2016 
  UNDADES  








bajo Recuento 0 1 0 
 % dentro de 
UNDADES 
0.0% 10.0% 0.0% 
 medio Recuento 21 6 11 
  % dentro de 
UNDADES 
68% 60.0% 55.0% 
 alto Recuento 10 3 9 
  % dentro de 
UNDADES 
32% 30.0% 45.0% 
Total  Recuento 31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 4. Porcentajes sobre las políticas administrativas desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 7 y figura 4, Los resultados de la dimensión políticas administrativas 
desde la percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red 
de Salud Lima Ciudad.2016, se observa que en el nivel medio la unidad deODI han 
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comparación del 55 % en la unidad de recursos humanos Siendo mayor la cantidad 
de trabajadores que tienen una percepción medio  sobre políticas administrativas. 
Tabla 8 
Distribución de los porcentajes sobre las Relaciones sociales desde la percepción de 
los trabajadores de tres unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad.2016 
  UNDADES  











bajo Recuento  0 0 1 
 % dentro de 
UNDADES 
0.0% 0.0% 5.0% 
 regular Recuento  11 3 5 
  % dentro de 
UNDADES 
35% 30.0% 25.0% 
 alto Recuento  20 7 14 
  % dentro de 
UNDADES 
65% 70.0% 70.0% 
Total  Recuento  31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 5. Porcentajes sobre las Relaciones sociales desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 8 y figura 5, Los resultados de la dimensión relaciones sociales desde la 
percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red de Salud 
Lima Ciudad.2016, se observa que en el nivel alto la unidad de ODI han obtenido 
un porcentaje de 65%, la unidad de economia han obtenido 70% a comparación del 
70% en la unidad de recursos humanos Siendo mayor la cantidad de trabajadores 
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Distribución de los porcentajes sobre los desarrollos personal desde la percepción de 
los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
  UNIDADES  











bajo Recuento  1 0 0 
 % dentro de 
UNDADES 
 
3% 0.0% 0.0% 
 regular Recuento  18 2 15 
  % dentro de 
UNDADES 
58% 20.0% 75.0% 
 alto Recuento  12 8 5 
  % dentro de 
UNDADES 
39% 80.0% 25.0% 
Total  Recuento  31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  
100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 6. Porcentajes sobre el desarrollo personal desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 9 y figura 6, Los resultados de la dimensión desarrollo personal desde la 
percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red deSalud 
Lima Ciudad.2016,  se observa que  en el nivel regular  la unidad de ODI  han 
obtenido un porcentaje de 58%, la unidad de economia han obtenido 20% a 
comparación del 75 % en la unidad de recursos humanos Siendo mayor la cantidad 
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Distribución de los porcentajes sobre los desempeño de tareas desde la percepción 
de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
  UNDADES  












bajo Recuento  0 0 1 
 % dentro de 
UNDADES 
0.0% 0.0% 5.0% 
 medo Recuento  12 0 14 
  % dentro de 
UNDADES 
39% 0.0% 70.0% 
 alto Recuento  19 10 5 
  % dentro de 
UNDADES 
61% 100.0% 25.0% 
Total  Recuento  31 10 20 
  % dentro de 
  UNDADES  100.0% 100.0% 100.0% 
 
 
Figura 7 Porcentajes sobre el desempeño de tareas desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 10 y figura 7, Los resultados de la dimensión desempeño de tareas desde 
la percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red de 
Salud Lima Ciudad.2016, se observa que  en el nivel alto  la unidad de  ODI han 
obtenido un porcentaje de 61%, la unidad de economia han obtenido 100% a 
comparación del 25 % la unidad de recursos humanos Siendo mayor la cantidad de 
trabajadores de la unidad de economía que tienen una percepción alto sobre 
desempeño de tareas. 
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Tabla 11 
Distribución de los porcentajes sobre relación con la autoridad desde la percepción 
de los trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
  UNDADES  














bajo Recuento  1 0 0 
 % dentro de 
UNDADES 
4% 0.0% 0.0% 
 medio Recuento 15 4 16 
  % dentro de 
UNDADES 
48% 40.0% 80.0% 
 alto Recuento 15 6 4 
  % dentro de 
UNDADES 
48% 60.0% 20.0% 
Total  Recuento 31 10 20 
  % dentro de 
UNDADES 















Figura 8. Porcentajes sobre relación con la autoridad desde la percepción de los 
trabajadores de tres unidades de trabajo de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad.2016 
En la tabla 11 y figura 8, Los resultados de la dimensión relación con la autoridad 
desde la percepción de los trabajadores de las tres unidades de la Dirección de Red 
de Salud Lima Ciudad.2016, se observa que en el nivel alto la unidad de ODI han 
obtenido un porcentaje de 40%, la unidad de ECONOMIA han obtenido 60% a 
comparación del 20 % en la unidad de RECURSOS HUMANOS Siendo mayor la 
cantidad de trabajadores de la unidad de ECONOMIA que tienen una percepción alto 
sobre Relación con la autoridad. 
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3.2 Contrastación de Hipótesis 
 
3.2.1 Descripción de la variable toma de decisiones Hipótesis General 
No existen diferencias en el nivel de satisfacción laboral de los  trabajadores de  las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
 
Existen diferencias en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
 
Tabla 12 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de satisfacción laboral 
de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de 
 salud de Lima, ciudad.  
 
   satisfacción laboral  
Chi-cuadrado  
3.122  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .210  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNDADES   
 
 
En la tabla 12, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
satisfacción laboral p = 0, 210 ≥ 0,05, es decir, el nivel de satisfacción es similar en 
los tres grupos. 
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Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 





Hipótesis Especifico 1 
 
No Existe diferencia en el nivel de condiciones físicas y/o materiales de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima 
Ciudad 
Existe diferencia en el nivel de condiciones físicas y/o materiales de los trabajadores 
de las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
Tabla 13 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de condiciones físicas 
y/o materiales de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección 
 de la red de salud de Lima, ciudad.  
 
 
   condiciones físicas y/o materiales   
Chi-cuadrado   
 1.348  
gl  2  
Sig. Asintótica.  
.510  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES  
 
En la tabla 13, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
condiciones físicas y/o materiales p = 0, 510≥ 0,05, es decir, el nivel de condiciones 
físicas y/o materiales es similar en los tres grupos. 
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Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de condiciones físicas y/o materiales. 
Hipótesis Especifico 2 
 
No existe diferencia en el nivel de los beneficios laborales y/o remunerativos de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de red de salud Lima ciudad 
Existe diferencia en el nivel de los beneficios laborales y/o remunerativos de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de red de salud Lima ciudad. 
Tabla 14 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de beneficios laborales 
y/o remunerativos de los trabajadores de las diferentes unidades de la 
 dirección de la red de salud de Lima, ciudad.  
 
 beneficios laborales y/o remunerativos    
    
Chi-cuadrado  2.812  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .245  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES   
En la tabla 14, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
beneficios laborales y/o remunerativos p = 0, 245 ≥ 0,05, es decir, el nivel de 
beneficios laborales y/o remunerativos es similar en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de beneficios laborales y/o remunerativos. 
Hipótesis Especifico 3 
 
No existe diferencia en el nivel de políticas administrativas de los trabajadores de las 
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diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad Existe diferencia 
en el nivel de políticas administrativas de los trabajadores de las diferentes unidades 
de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Tabla 15 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de políticas 
administrativas  de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de  la 
red de salud de Lima, ciudad. 
 
   
políticas   
administrativas     
Chi-cuadrado  1.427  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .490  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES  
 
 
En la tabla 15, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
políticas administrativas p = 0,490 ≥ 0,05, es decir, el nivel de políticas 
administrativas es similar en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de políticas administrativas. 
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Hipótesis Especifico 4 
 
No existe diferencia en el nivel de las relaciones sociales de los trabajadores de  las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Existe diferencia en el nivel de las relaciones sociales de los trabajadores de las 




Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de relaciones sociales 
de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de salud de 
Lima, ciudad. 
 
   
relaciones sociales   
Chi-cuadrado  .133  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .936  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES   
 
 
En la tabla 16, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
relaciones sociales p = 0, 936  ≥0,05, es decir, el nivel de  relaciones sociales es 
similar en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de relaciones sociales. 
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Hipótesis Especifico 5 
 
No existe diferencia en el nivel del desarrollo personal de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Existe diferencia en el nivel del desarrollo personal de los trabajadores de las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Tabla 17 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de desarrollo personal 
de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red  de salud de 
Lima, ciudad. 
  desarrollo personal   
    
Chi-cuadrado  8.009  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .018  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES   
 
 
En la tabla 17, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en los 
tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
desarrollo personal   p = 0,018  < 0,05, es decir, el nivel de  desarrollo personal    es 
diferente en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se concluye que existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de desarrollo personal. 
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Hipótesis Especifico 6 
 
No existe diferencia en el nivel de desempeño de tareas  de los trabajadores de  las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Existe diferencia en el nivel de desempeño de tareas de los trabajadores de las 




Prueba Kruskal-Wallis para determinar diferencias entre nivel de desempeño de 
tareas de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de 
 salud de Lima, ciudad.  
 
 desempeño de tareas   
    
Chi-cuadrado  16.106  
gl  2  
Sig. Asintótica.  .000  
a. Prueba de Kruskal-Wallis   
b. Variable de agrupación: UNIDADES   
En la tabla 18, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en los 
tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
desempeño de tareas p = 0,000  < 0,05, es decir, el nivel de  desempeño de  tareas 
es diferente en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se concluye que existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 
la red de salud, en cuanto al nivel de desempeño de tareas. 
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Hipótesis Especifico 7 
 
No existe  diferencia en el nivel  de  relación con la autoridad de los trabajadores de 
las diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Existe diferencia en el nivel de  relación con la autoridad de los trabajadores de  las 
diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
Tabla 19 
Prueba Kruskal-Wallis para determinar las diferencias entre nivel de relación con  la 
autoridad de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la 
 red de salud de Lima, ciudad.  
 
 relación con la autoridad 
Chi-cuadrado .569 
Gl 2 
Sig. Asintótica. .752 
a. Prueba de Kruskal-Wallis  
b. Variable de agrupación: UNIDADES  
 
 
En la tabla 19, se muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis, donde se 
aprecia que no existe diferencia significativa de los puntajes medianos obtenidos en 
los tres grupos de las diferentes unidades de la dirección con respecto al nivel de 
relación con la autoridad p = 0, 752 ≥ 0,05, es decir, el nivel de relación con la 
autoridad es similar en los tres grupos. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no existe diferencia 
significativa entre los tres grupos de trabajadores de las unidades de la dirección de 





























Considerando los resultados de la tabla 4 y Figura 1, se observa que las satisfacción 
laboral por parte de los trabajadores de la Oficina General de Tecnologías y 
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es regular 79%, 
seguido de parcial insatisfacción 14% y total insatisfacción 7%. Estos resultados son 
similares a los hallados por Silva (2009) en la Universidad Nacional de la Amazonía 
Peruana, Iquitos – Perú, obtuvo como resultados que, dos tercios del personal 
docente mostraban insatisfacción en su centro laboral y sensación de frustración. 
Asi mismo Fuentes (2012), halló que el 71% de trabajadores del organismo 
judicial considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza; Alfaro, 
et. al. (2012), en los trabajadores de tres municipalidades, hallaron niveles promedio 
y bajo de satisfacción laboral. Asimismo, Alva y Dominguez (2012), utilizando la 
Escala de Satisfacción de Palma (2004), hallaron parcial satisfacción (59%) y regular 
satisfacción (39,5%) 
Utilizó la Escala de Satisfacción Laboral para valorar las dimensiones de la 
satisfacción de los usuarios internos, encontrando que, las que mejor destacan con 
un nivel regular de satisfacción, son, la relación con la autoridad o interacción con el 
jefe inmediato, el trabajo actual y ambiente de trabajo con medias de 18,69; 16,04 
(Condiciones Físicas y/o materiales del trabajo actual) y 14,52 (relaciones sociales). 
Estos resultados llevan a caracterizar que en general, la satisfacción laboral aún es 
un aspecto a considerar en la gestión y dirección de las organizaciones, pues existe 
evidencia que aún quedan por atender demandas insatisfechas de los servidores. 
Esto es importante debido a que se considera la satisfacción como un factor 
de la eficiencia y rendimiento laboral, y considerando que éstas son exigencias de 
toda organización de éxito, resulta vital emprender mayor compromiso de las 
decisores y autoridades quienes tienen a su cargo la determinación de ciertas 
condiciones mínimas de satisfacción, citando a Palma (2005), se tienen condiciones 
Físicas y/o materiales, entendidas como aquellos elementos materiales o de 
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye 
como facilitador de la misma. 
72 
 
Otro de los aspectos a mejorar lo constituyen sin duda, los beneficios 
Laborales y/o remunerativos, considerados como el grado de complacencia en 
relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que 
se realiza; así también el factor de Políticas Administrativas, considerado como el 
grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a 
regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador, que es percibido 
en insatisfacción. 
Otros factores que aún requieren ser abordados son, las relaciones Sociales, 
entendidas como algo consustancial a la naturaleza humana de los trabajadores, 
Palma (2005) lo define como, el grado de complacencia frente a la interrelación con 
otros miembros de la organización con quien se comparte las actividades laborales 
cotidianas. Así también el factor de desarrollo Personal, debido a que todo trabajador 
aspira a desarrollar mayores niveles de responsabilidad y compromiso, para ello es 
necesario contar con oportunidades de realizar actividades significativas a su 
autorrealización. 
En cuanto al factor de desempeño de Tareas, condicionado por la 
retroalimentación recibida por parte de quienes interactúan en el plano estrictamente 
laboral, el trabajador percibe que esta valoración con la que asocia el trabajador sus 
tareas cotidianas en la entidad en que labora, requiere ser potenciada. Finalmente, el 
factor de relación con la autoridad asociada a la apreciación valorativa que realiza el 
trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas, 































Primera.- Se concluye que el nivel de percepción de la dimensión Condiciones 
Físicas y/o materiales – de los trabajadores de los trabajadores de las diferentes 
unidades de la dirección de la red de salud de Lima, ciudad, son similares; y se 
comprueba que no existe diferencias significativas. 
Segunda.Se concluye que el nivel de percepción de la dimensión dos, sobre los 
Beneficios Laborales y/o remunerativos – de los trabajadores de las diferentes 
unidades de la dirección de la red de salud de Lima, ciudad, son similares, y se 
comprueba que no existen diferencias significativas. 
Tercera.-Se concluye que el nivel de percepción de la dimensión tres, sobre los 
Políticas Administrativas – de los trabajadores de las diferentes unidades de la 
dirección de la red de salud de Lima, ciudad, son similares, y se comprueba que no 
existen diferencias significativas 
Cuarta.- Se concluye que el nivel de percepción sobre las relaciones Sociales de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de salud de Lima, 
ciudad, son similares y se comprueba que no existen diferencias significativas. 
Quinta.- Se concluye que el nivel de percepción sobre el desarrollo Personal de  los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de salud de Lima, 
ciudad, son diferentes y se comprueba que si existe diferencias significativas 
Sexta.- Se concluye que el nivel de percepción sobre el desempeño de Tareas de los 
trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de salud de Lima, 
ciudad, son diferentes y se comprueba que si existe diferencias significativas 
Séptima.Se concluye que el nivel de percepción sobre la relación con la Autoridad 
de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la red de salud de 
Lima, ciudad, son similares y se comprueba que no existen diferencias significativas. 
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Octava.- Se concluye que el nivel de percepción sobre la satisfacción laboral de los 
trabajadores – de los trabajadores de las diferentes unidades de la dirección de la 


































Primera.- Evaluar la capacidad de uso, equipamiento y provisión de materiales, 
muebles, equipos y otros materiales así como contrastar con el área de logística, 
aquellos que están operativos y al servicio de los trabajadores diferentes   unidades 
de la Dirección  de Red de Salud Lima Ciudad. 
 
Segunda.- Revisar la implementación de beneficios laborales y/o remunerativos 
como factores de estímulo al personal diferentes unidades de la Dirección de Red de 
Salud Lima Ciudad. 
 
Tercera.- Definir y actualizar las políticas administrativas en relación a los 
trabajadores diferentes unidades de la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad. 
 
Cuarta.- fortalecer las relaciones sociales de los trabajadores  diferentes unidades de 
la Dirección de Red de Salud Lima Ciudad 
 
Quinta.- Consolidar el desarrollo personal que alcanzan los




Sexta.- Desarrollar un programa de liderazgo y autoestima en los trabajadores 
diferentes unidades de la Dirección de Red de  Salud  Lima Ciudad. 
 
Séptima.- Desarrollar talleres de interacción y cohesión del grupo de trabajadores 
diferentes   unidades de la Dirección  de Red de Salud Lima Ciudad. 
 
 
Octava.- Mejorar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores diferentes 
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